12

Ce bareme est applicable également en cas de non-respect de I'obligation de reclassement dans le cadre
de la procédure de licenciement pour inaptitude.

Enfin, la CFTC déplore la possibilité laissée au juge de tenir compte, pour déterminer le montant de I'in-
demnité, des indemnités versées a I'occasion de la rupture. La confusion rendue ainsi possible entre les
deux niveaux et logiques d’'indemnisation accentue 'effet de non prise en compte du préjudice réellement
subi lors de licenciements reconnus sans cause réelle et sérieuse.

Délais de contestation de la rupture du contrat de travail
Les délais de recours portant sur la rupture du contrat de travail sont ramenés & 12 mois contre 24 mois
auparavant.

POINT D’INSATISFACTION

‘ La CFTC estime que cette mesure est préjudiciable aux salariés qui privilégient la recherche d’'un emploi et
le retour a la stabilité avant de saisir le conseil de Prud’hommes pour obtenir réparation.

Mesures relatives aux indemnités légales de licenciement
Lindemnité Iégale de licenciement est désormais versée en cas de licenciement d'un salarié ayant au moins
huit mois d’ancienneté ininterrompus, au lieu d'un an jusqu’a présent.

Une augmentation de I'indemnité légale de licenciement est, par ailleurs, inscrite dans un décret annon-
cé de facon coincidente aux ordonnances. Le décret prévoit une revalorisation de 25% de l'indemnité
jusqu'aux 10 ans d'ancienneté du salarié puis un taux dégressif au dela.

POINTS ACCEPTABLES

La CFTC se réjouit de ces dispositions plus favorables aux salariés. La revalorisation des indemnités
signifie que le colt du licenciement en France est renchéri. De plus, cette augmentation s’appliquera
également aux ruptures conventionnelles qui se négocient la plupart du temps sur la base des indemnités
légales.

La CFTC est satisfaite de l'assouplissement de la condition d’ancienneté qui ouvre droit a l'indemnité Iégale.

POINT D’INSATISFACTION

| Nous déplorons que I'augmentation de 25 % ne concerne que les salariés ayant jusqu’a 10 ans d’ancienneté.

Périmeétre d’appréciation des difficultés économiques
Jusqu’alors, les difficultés économiques d'une entreprise faisant partie d'un groupe s'appréciaient a
I'échelle européenne ou mondiale empéchant ainsi des licenciements si I'activité du groupe était
florissante a I'étranger. Désormais, les difficultés économiques s'apprécieront au niveau du secteur
d'activité et de I'ensemble des entreprises du groupe appartenant au méme secteur établies sur le
territoire national.

POINTS D’INSATISFACTION

La CFTC estime gu’au nom de sa responsabilité sociale vis-a-vis de ses salariés, le groupe multinational a
un devoir de solidarité au regard des entreprises francaises qui rencontreraient des difficultés économiques.




La CFTC déplore, par ailleurs, la suppression dans le texte paru au JO de la référence a la fraude. Faut-il
en déduire que les difficultés économiques s'apprécieront a la seule échelle nationale y compris en cas de
création de difficultés artificielles ?

2. OBLIGATION DE RECLASSEMENT EN CAS D’INAPTITUDE DU SALARIE

Désormais, en cas d'inaptitude d’'un salarié travaillant dans un groupe, son reclassement sera recherché au
sein des entreprises situées uniquement sur le territoire national. Lemployeur n‘aura donc plus a recher-
cher le reclassement du salarié inapte a I'étranger.

POINT ACCEPTABLE

La création d’'une obligation de reclassement national ne fait que reprendre la position du juge depuis de nom-
breuses années. La CFTC salue cette mesure qui permettra plus de sécurité juridique pour les deux parties.

3. LES REGLES RELATIVES AUX CONTRATS PRECAIRES

Les branches professionnelles pourront désormais négocier certaines regles relatives aux CDD (sauf CDD
a objet défini et CDD d'insertion) et au contrat de mission. Sont visées : la durée totale maximale du
CDD, renouvellement compris, la durée du délai de carence.

A défaut d’accord de branche :
o ladurée maximale est fixée par la loi et demeure a 18 mois (dans certains cas, 6, 9 ou 24 mois comme
actuellement),

o le délai de carence entre deux contrats demeure fixé par la loi et dans les conditions actuelles.

Lensemble des autres regles (motifs de recours, montant de la prime de précarité, sanctions pénales en cas
de non-respect des principes et durées) demeurent fixées par la loi.

POINT ACCEPTABLE

Lors de la concertation, la CFTC a insisté pour que les principes fondamentaux (motif de recours, terme,
prime de précarité) relatifs aux contrats précaires restent définis par la loi et non par la branche - ce qui
n'était pas la vision gouvernementale de départ.

POINT D’INSATISFACTION

La CFTC regrette que la durée maximale des contrats précaires, qu’elle considére comme une regle d'ordre
public, soit laissée a la main des branches. A minima la loi aurait pu fixer un plafond aux branches.




POINT DE VIGILANCE

Dans le cadre de la négociation « chémage » de 2017, OS et OP ont invité les
branches qui recourent fréquemment aux CDD d’usage a engager des négo-
ciations pour modérer le recours aux contrats de travail de trés courte durée.
Il appartiendra aux négociateurs de branches de veiller a cet objectif lors des
négociations a ce sujet.

4. LE CDI DE CHANTIER

Le principe du CDI de chantier est qu’il prend fin des lors que le chantier pour lequel le salarié a été embau-
ché est terminé. La fin de chantier constitue un motif spécifique de rupture du contrat et constitue une
cause réelle et sérieuse de licenciement.

Ce contrat spécifique n'était, jusqu’alors, que d’'usage dans certaines branches (BTP, Syntec).

Désormais, les branches professionnelles dans tous les secteurs d’activité pourront, par accord, définir les
raisons de recourir au CDI de chantier ou d’'opération Si la branche ne le prévoit pas, seules les entreprises
des secteurs ou il est d’'usage habituel et conforme a la profession au 1¢ janvier 2017 pourront conclure
ce type de contrat.

POINT D’INSATISFACTION

La CFTC peut accepter que ce type de contrats plus adapté au fonctionnement en mode projet soit rendu
possible et ce, en réponse aux transformations a l'ceuvre dans I'ensemble des secteurs du marché du
travail. Elle déplore en revanche, que le cadre Iégal soit inexistant laissant aux branches toute liberté a ce
sujet.

POINT DE VIGILANCE

Dans la mesure ou la loi ne fixe aucune obligation aux branches quant au
contenu de I'accord prévoyant le recours au CDI de chantier ou d’opération,
les négociateurs de branche devront étre vigilants pour que I'accord apporte
toutes les précisions requises pour limiter, encadrer et sécuriser cette pra-
tique.

5. LE TELETRAVAIL

Sans vraiment parler d'un « droit au télétravail », l'accés a celui-ci sera simplifié puisque la signature d’'un
avenant au contrat de travail pour pouvoir télétravailler n’est plus obligatoire.

Les entreprises sont encouragées a négocier des accords ou une charte avec avis de la nouvelle instance
fusionnée (le Comité social économique), pour l'organiser.




Le recours au télétravail occasionnel est facilité. il peut étre mis en ceuvre d'un commun accord entre
l'employeur et le salarié (par exemple par un simple échange de mails).

Le refus de I'employeur doit étre motivé. En revanche, le refus du salarié d’accepter un poste en télétravail
n'est pas un motif de rupture du contrat de travail.

Enfin, 'ordonnance pose une présomption d'accident du travail si l'accident survient pendant les heures
de télétravail.

POINTS ACCEPTABLES

'ordonnance s'inspire du rapport sur ce sujet auquel la CFTC a activement participé.
Le texte répond a une réelle aspiration d’'une partie croissante des salariés.
La prise en charge des accidents au lieu ot s'exerce le télétravail est clarifiée.

POINT DE VIGILANCE

La CFTC doit encourager a la négociation et la signature d’accords ou de charte
afin que cette plus grande liberté dans le recours au télétravail ne génére pas
de dérives en termes de charge de travail et ne remette pas en cause certains
droits comme le droit a la déconnexion.

6. RUPTURE CONVENTIONNELLE COLLECTIVE

Lordonnance reglemente la pratique des plans de départs volontaires.

Des lors qu'il exclut tout licenciement, un accord portant rupture conventionnelle collective contenant des
mesures pour favoriser le reclassement externe des salariés volontaires peut étre mis en place par accord
collectif majoritaire validé par I'administration. Le contrat de travail est rompu lorsque la candidature au
départ du salarié est acceptée. Le salarié percoit au moins les indemnités légales de licenciement et a droit
al'assurance chomage. Dans certains cas, I'entreprise est tenue de contribuer a des actions de revitalisation
du bassin d'emploi.

La réglementation relative au licenciement économique n'est pas applicable aux ruptures conventionnelles
collectives. Ne s'appliqueront pas : I'exigence d’un motif économique de licenciement, la notification du
licenciement, la consultation des représentants du personnel sur le projet de compression des effectifs,
la priorité de réembauche, le contrat de sécurisation professionnelle, I'obligation d'établir un plan de
sauvegarde de I'emploi, 'indemnité conventionnelle de licenciement.

POINT ACCEPTABLE

Jusqu'a présent, bien que largement répandus dans les grandes entreprises, les plans de départs n'étaient
encadrés que par la jurisprudence. La CFTC salue donc le fait que l'ordonnance leur donne un cadre
juridique plus sécurisé ce qui diminue les sources de contentieux.
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POINT D’INSATISFACTION

On peut regretter que certaines obligations relatives au licenciement économique, actuellement appli-
cables, n'aient pas été maintenues notamment la consultation des représentants du personnel, le contrat
de sécurisation professionnelle ou I'indemnité conventionnelle de licenciement.

7. CONTRAT DE GENERATION

Le contrat de génération, dispositif d’aide publique visant a favoriser le maintien en emploi des seniors et
l'insertion durable de jeunes dans 'emploi, est supprimé. Les aides versées lorsque la demande a été faite
avant la parution de ladite ordonnance seront versées dans leur intégralité.

POINT DE VIGILANCE

La CFTC a pris acte de I'échec relatif du contrat de génération qui n’a pas at-
teint ses objectifs tant qualitatifs que quantitatifs.

Puisque le contrat de génération s’est substitué a I'obligation de négocier des
plans d’actions seniors, sa suppression signifie qu’il n’existe plus aucun dispo-
sitif, dans les entreprises, en faveur de I'embauche et du maintien en emploi
des seniors.

La CFTC considére pourtant que I'emploi des seniors demeure une priorité
dans les entreprises, méme s'il n’existe plus de contraintes légales.

Les dispositions et actions conventionnelles sur ce theme doivent donc per-
durer dans le cadre des négociations, notamment la GPEC.

La CFTC souhaite que I'emploi des seniors demeure une priorité des politiques
publiques de I'emploi.

ORDONNANCE RELATIVE AU COMPTE PROFESSIONNEL DE
PREVENTION

Le périmétre du compte pénibilité désormais dénommé le C2P (compte professionnel de prévention) est
réduit.

Les facteurs suivants : bruit, travail en milieu hyperbare, travail de nuit, travail en équipes successives alter-
nantes, travail répétitif et températures extrémes permettent toujours un cumul de points qui ouvre droit
a ces trois possibilités :

- llacquisition de droits a des heures de formation professionnelle

- Le passage a temps partiel

- Lobtention de trimestres de majoration de la durée d’assurance retraite
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Les autres facteurs de risques (postures pénibles, manutention manuelle de charges, vibrations méca-
niques et exposition aux agents chimiques dangereux) dont I'analyse était complexe, notamment pour les
tres petites entreprises, permettront un départ anticipé en retraite en cas de maladie professionnelle ayant
causé un taux d'incapacité entre 10% et 19%. Les victimes pourront donc bénéficier d’'une retraite a taux
plein des 'age de 60 ans.

L'obligation de négocier :

L'ordonnance conserve 'obligation faite aux employeurs de négocier des accords de prévention ou, en cas
d'échec, d'adopter un plan de prévention portant sur les 10 facteurs, pour les entreprises de plus de 50
salariés, si 50% des salariés sont déclarés exposés a la pénibilité (proportion qui passera a 25% en 2018).

Les entreprises ayant un fort taux de sinistralité accident du travail maladie professionnelle (seuil fixé par
un décret a venir), auront également l'obligation de négocier un accord ou a défaut, un plan d'action en
faveur de la prévention des effets de I'exposition a certains facteurs de risques. Cette mesure n'entrera en
vigueur qu’au 1¢ janvier 2019.

POINTS ACCEPTABLES

Le systeme de compensation des effets liés aux risques professionnels est maintenu pour six des dix fac-
teurs que comptait le compte personnel de prévention de la pénibilité.

Les employeurs sont encouragés a négocier des accords ou des plans d'action relatifs a la prévention des
effets liés a I'exposition a certains facteurs de risques.

POINTS D’INSATISFACTION

La CFTC regrette que le C3P n'ait pas eu temps de produire ses effets et que les entreprises n'aient pas pu
utiliser les référentiels de branche pour évaluer la pénibilité des postes.

Les quatre facteurs de risque sortis du dispositif du C2P touchent un grand nombre de salariés dans des
PME TPE.

POINT DE VIGILANCE

Nous serons vigilants sur la construction des tableaux de maladies pro-
fessionnelles qui seront utilisés pour permettre un départ anticipé a la
retraite, pour les victimes dont le taux d'incapacité se situera entre 10%
et 19%.

Le facteur de risque lié a I'exposition a des agents chimiques dangereux
doit étre réintégré dans le systéeme de points. Les maladies profession-
nelles a effets différés qu'ils peuvent provoquer apparaissent difficilement
compatibles avec le systeme de départ anticipé a la retraite. Nous atten-
dons I'élaboration d’une prise en compte juste et équitable de ces effets
sur la santé des salariés.




